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Simič & partnerji, d. o. o., je podjetje z dolgoletno tradicijo na 
področju računovodstva in davčnega svetovanja, ki pomembno 
prispeva k podpori posameznikom in podjetjem v slovenskem 
poslovnem prostoru, tudi z mednarodno usmerjenimi storitvami. 
Spremembe zakonodaje na teh področjih pomembno vplivajo na 
potrebo po dodatnem izobraževanju zaposlenih v delovnem 
okolju. V podjetju smo zaznali vrzel med načinom izvajanja 
izobraževanj in pričakovanji udeležencev. Na podlagi pregleda 
teoretičnih izhodišč in izvedenega intervjuja smo odgovorili na 
zastavljena raziskovalna vprašanja ter analizirali izzive in posledice 
ključnih dejavnikov, ki vplivajo na raziskovalno vrzel. Med te 
dejavnike sodijo empatija, komunikacija, digitalizacija in avtoriteta. 
Na podlagi ugotovljenih izzivov in posledic smo v programu 
Canva pripravili slikovne prikaze ukrepov, ki bi jih bilo smiselno 
implementirati v prakso z namenom izboljšanja izobraževalnega 
procesa. V nadaljevanju smo osnovni model nadgradili z 
vhodnimi in izhodnimi dejavniki, ključnimi dejavniki znanja, 
podpornimi elementi ter usmeritvami za optimizacijo in razvoj 
izobraževalnega procesa. Poseben poudarek smo namenili 
sistematičnemu povezovanju posameznih komponent v celovito 
podporno strukturo izobraževanja zaposlenih. 
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 Simič & Partners, d.o.o. is a company with a long tradition in the 
field of accounting and tax consulting, which significantly 
contributes to supporting individuals and companies in the 
Slovenian business area, including with internationally oriented 
services. Changes in legislation in these areas have a significant 
impact on the need for additional training of employees in the 
work environment. In the company, we have detected a gap 
between the way the trainings are delivered and the expectations 
of the participants. Based on an overview of the theoretical 
starting points and an interview, we answered the research 
questions and analyzed the challenges and consequences of the 
key factors that affect the research gap. These factors include 
empathy, communication, digitalization and authority. Based on 
the identified challenges and consequences, we have prepared 
pictorial representations of measures in Canva that would make 
sense to implement in practice in order to improve the 
educational process. In the following, we upgraded the basic 
model with input and output factors, key knowledge factors, 
supporting elements and guidelines for the optimization and 
development of the educational process. Special emphasis was 
placed on the systematic integration of individual components 
into a comprehensive support structure for employee education. 
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1 Uvod 
 
Izobraževalno in delovno okolje doživljata številne spremembe, povezane z 
razvojem novih dimenzij informacijsko-komunikacijske tehnologije (Hassoun et al., 
2025) in vse širšo uporabo umetne inteligence (UI) v praksi (Singh in Singh, 2026). 
Zaradi hitrega tehnološkega razvoja v organizacijah zaznavamo ponovno 
implementacijo različnih oblik formalnega in neformalnega izobraževanja, uvajanje 
fleksibilnih oblik dela ter krepitev digitalnih kompetenc zaposlenih (Moriña in 
Perera, 2025). 
 
Saleh et al. (2026) pojasnjujejo, da digitalna tehnologija odpira številne nove 
možnosti za vključevanje posameznikov v delovno okolje. Za zagotavljanje občutka 
stabilnosti in varnosti zaposlenih je pomembno, da organizacije svoje cilje usmerjajo 
v mentorstvo, sodelovanje ter pravočasne intervencije in podporo zaposlenim 
(Keadkraichaiwat et al., 2026). Kljub številnim prednostim pa spletno poučevanje 
prinaša tudi določene izzive, ki so najpogosteje povezani z vključenostjo 
udeležencev v učni proces (Ebrahim in Van Wyk, 2024). 
 
Čeprav se izobraževanje v veliki meri seli v digitalno okolje, ne smemo zanemariti 
pomena izobraževanja, ki poteka v živo, ter dejavnikov, kot so humanistični pristop, 
učinkovita komunikacija in empatija (Zhang et al., 2025). Komunikacija predstavlja 
temelj sporazumevanja in pomembno vpliva na vzpostavljanje kakovostnih odnosov 
med zaposlenimi ter vodstvom znotraj organizacije (Ashley et al., 2025). 
 
Pomembno je poudariti, da se na delovnem mestu skozi izkustveno učenje spodbuja 
tudi psihološka rast posameznika (Zhu in Mo, 2026), kar prispeva k sprejemanju 
ustreznih odločitev in posledično k uspešnejšim delovnim rezultatom (Assefa et al., 
2025). Oliva-Córdova et al. (2025) izpostavljajo potrebo po rednem izvajanju 
evalvacij učnih vsebin in digitalnih učnih okolij, saj je le tako mogoče učinkovito 
prepoznati in reševati številne izzive, povezane z izobraževalnim procesom. 
 
Predavatelji morajo razvijati ustrezno stopnjo strokovne avtoritete, da jih udeleženci 
prepoznavajo kot kompetentne in verodostojne izvajalce izobraževanj (FriedrichNel 
in Garraway, 2025). Shi et al. (2025) poudarjajo, da mora biti predavatelj pri svojem 
delu organiziran, strokovno usposobljen in verodostojen. Učenje na delovnem 
mestu ima pomembno vlogo, zlasti zaradi prepletanja formalnih in neformalnih 
oblik izobraževanja (Holmgren in Sjöberg, 2022; Lehtonen et al., 2026). 
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Zaradi vse večje konkurenčnosti organizacije namenjajo več pozornosti 
izobraževanju zaposlenih, saj želijo s tem izboljšati delovno uspešnost in doseči 
optimalne rezultate. Pri tem se pogosto soočajo z izzivi, povezanimi z načrtovanjem 
in izvajanjem izobraževanj, ki bi bila ustrezno prilagojena potrebam zaposlenih 
(Gustavsson in Ann-Bivall et al., 2025). Shahrokhi in Dehaghani (2025) ter Oliva-
Córdova et al. (2025) pojasnjujejo, da je dolgoročna stabilnost organizacije tesno 
povezana s kakovostnim in potrebam zaposlenih prilagojenim izobraževanjem. 
 
V podjetju Simič & partnerji, d. o. o., zaznavajo stalno potrebo po dodatnem 
strokovnem izobraževanju zaposlenih. Kljub dolgoletni tradiciji se podjetje sooča z 
vrzeljo med teoretičnim znanjem izvajalcev in praktičnimi potrebami zaposlenih. V 
poglavju so predstavljena ključna teoretična izhodišča obravnavane problematike, 
rezultati izvedene raziskave ter predlagani ukrepi in celovit model za izboljšanje 
stanja na obravnavanem področju. 
 
2 Pregled literature 
 
2.1 Poučevanje med digitalizacijo in humanistično usmerjenostjo 
 
Na nekaterih fakultetah, ki so tesno povezane s človekom (npr. družboslovne, 
humanistične vede), se pojavlja humanistični način poučevanja. Tovrstni način 
poučevanja naj bi imel pozitivne vplive na študente, vendar zahteva številne posege 
v optimizacijo predvsem z vidika novih strategij, vezanih na empatijo, in različnih 
inovacij, ki se pojavljajo v akademskih krogih (Zhang et al., 2025). 
 
Iz slike 2.1 lahko razberemo potek razvojnega cikla tehnološke in gospodarske 
revolucije. Bistveno za razumevanje je, da se tehnološki razvoj razvija v ciklih, ki 
zajemajo vstopno točko, prelomno obdobje in zrelo obdobje. Faza zrelosti prinaša 
številne gospodarske koristi, ki izvirajo iz uspešne implementacije tehnologije. 
 
Vključevanje tehnologije v izobraževanje in usposabljanje je več kot le nuja. Kljub 
pojavu številnih izzivov, povezanih z infrastrukturo, tovrstni način omogoča 
povečanje angažiranosti zaposlenih oziroma udeležencev izobraževanj kljub 
oddaljenosti in izboljšanje obstoječih digitalnih kompetenc (Hassoun et al., 2025). 
Moriña in Perera (2025) pojasnjujejo, da se organizacije v zadnjih letih soočajo z 
usposabljanjem zaposlenih in vodij na področjih digitalnih veščin, ki bi lahko vplivale 
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na kakovost izobraževanja in prenosa znanja v organizacijo. Nassar (2026) navaja, 
da je tehnično znanje pomembno pri razumevanju tehnološko podprtih rešitev. 
 

 
 

Slika 2.1: Evolucija tehnologij skozi življenjski cikel 
Vir: (prirejeno po Podgorelec, 2025) 

 
Velikokrat se izvajalci izobraževanj v delovnem okolju srečujejo s številnimi ovirami 
pri usposabljanju zaposlenih. Ena izmed teh ovir je tudi poučevanje zaposlenih z 
različnimi učnimi potrebami, ki drugače procesirajo pretok informacij. V takih 
primerih je mogoče zaznati, da je samozavest profesorjev omejena zaradi 
dejavnikov, kot so strah, nejasne smernice, profesionalna identiteta in drugo. Barrera 
Ciurana in Moliner García (2025) ugotavljajo, da je samozavest izvajalcev 
izobraževanj, mentorjev in vodij največkrat povezana s pomanjkanjem podpore in 
slabo usposobljenostjo za tovrstno obliko dela. Al Karbi et al. (2024) pojasnjujejo, 
da se je odstotek posameznikov s posebnimi potrebami v izobraževalnih in delovnih 
okoljih povečal. 
 
V praksi vse pogosteje zasledimo inovativne pristope pri izobraževanju zaposlenih. 
V medicinskih strokah tako pogosto uporabljajo proces, kjer se učenje prelevi v igro 
(ang. "Game-Based Learning"), ki izkazuje končno izkušnjo. Sodeč po raziskavi, ki so 
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jo izvedli Alz et al. (2024), ugotavljamo, da taka oblika poučevanja dopolnjuje 
tradicionalno obliko učenja in omogoča razvoj kompetenc zaposlenih na področju 
splošnih veščin, ki posledično vplivajo na motivacijo in komunikacijo med sodelavci. 
 
Zaposleni imajo raznolike potrebe, izkušnje in karierne cilje, zato je pomembno, da 
izvajalci usposabljanj svoje izobraževalne programe vedno prilagajajo glede na pojav 
novih tehnologij in metod (Imamura et al., 2025). V začetnih korakih izvajanja 
izobraževanj so izvajalci izobraževanj velikokrat izpostavljeni stresu in številnim 
izzivom, ki lahko negativno vplivajo na samo izvajanje procesa. Vuori (2025) 
poudarja, da skupne intervencije in medsebojno sodelovanje lahko dvignejo dobro 
počutje in s tem v zvezi zmanjšajo stres in možnost nastanka izgorelosti. 
 
UI lahko olajša delo zaposlenim in udeležencem izobraževanj, vendar je treba 
zagotoviti jasne smernice skozi strokovno usposabljanje vseh zaposlenih in zadostno 
finančno podporo (Xie et al., 2025). Nove oblike izobraževanja je prinesla pandemija 
covida-19, ki je delovno okolje premestila v virtualno in s tem zahtevala vključevanje 
novih digitalnih oblik učenja, usposabljanja in prenosa znanja. 
 
Program usposabljanja se mora usmeriti predvsem na urjenje veščin, ki so želene v 
delovnih okoljih, in na kulturno integracijo, poudarja pa tudi, da je znanje tujih 
jezikov dragocenega pomena in da lahko ovira delo, če obstajajo pomanjkljivosti na 
tem področju (Mekheimer, 2025). Vredno je omeniti, da v nekaterih poklicih obstaja 
neenakomerna porazdelitev, kar privede do pomanjkanja in posledično pojava 
globalnega izziva (Shikino et al., 2026). 
 
Velikokrat so izzivi v akademskem okolju povezani z nejasnimi pričakovanji, 
neenakomerno udeležbo ali s konflikti pri razporeditvi urnikov. Prepogosto 
zanemarjamo, da smo ljudje družabna bitja, zato je sodelovanje ključnega pomena, 
in da taka oblika sodelovanja lahko vpliva na povečanje angažiranosti in samozavesti 
in sodelovanju zaposlenih. Učni rezultati bodo boljši, če se bo v prakso vse bolj 
vključevalo sodelovanje, vendar pod pogojem, da je to učinkovito vodeno in 
podprto z moderatorjem, mentorjem ali izvajalcem usposabljanja (Damani et al., 
2025). 
 
Različne športne aktivnosti, med drugim tudi plezanje, naj bi pozitivno vplivale na 
kreiranje medsebojnih odnosov, razvijanje čustev in večjo angažiranost pri delu in 
organizacijskem učenju. Pri takih športih se ne razvijajo le telesne kompetence, 
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temveč se te s prenosom v delovno okolje odražajo tudi v delovnih navadah, kot je 
na primer odpornost. V delovnih okoljih je zaznati, da izkustveno učenje skozi 
različne panoge ni dovolj prisotno, kar lahko vpliva na nazadovanje pri razvoju 
psihološke rasti, ki predstavlja komponento odnosa med človekom in naravo (Zhu 
in Mo, 2026). 
 
Assefa et al. (2025) podobno kot Zhu in Mo (2026) navajajo, da se v povezavi 
dobrega počutja zaposlenih in udeležencev izobraževanj vse pogosteje obravnavajo 
komponente, kot so angažiranost, avtonomno sprejemanja odločitev in akademsko 
zadovoljstvo. Zaradi številnih izzivov, ki se pojavljajo v akademskem okolju, je treba 
izvesti evalvacijo različnih učnih vsebin, programov usposabljanja in digitalnega 
učnega okolja (Oliva-Córdova et al., 2025). 
 
Tudi na primer zaposlitev očeta lahko pomembno vpliva na oblikovanje podjetniške 
namere in na odnose znotraj organizacije (Thi et al., 2026). Zaposleni in udeleženci 
usposabljanj navajajo, da so učni načrti preobsežni, zaradi česar se soočajo s 
preobremenjenostjo. Takšne primere je najpogosteje mogoče zaznati v medicini, 
zato je v teh okoljih večji poudarek na skupinskih rešitvah (Arko-Boham et al., 2025). 
 
Organizacije morajo upoštevati perspektive zaposlenih, da bi se lahko do neke mere 
ohranila njihova svoboda (Gallo in Mazzero, 2026). Kljub zakonodaji avtorji še 
vedno opozarjajo na razlike v delovnem okolju. Te razlike so največkrat povezane z 
etično pripadnostjo, raso, spolom ali ekonomskim statusom (Rutten et al., 2024). 
Pomen vzpostavljanja prijetnega učnega okolja ima tako rekoč vseživljenjske 
rezultate za poslušalce (Shamushaki in Zhaleh, 2026). 
 
Organizacijsko pomembnost in predavateljevo delovno angažiranost napovedujejo 
učni in razvojni slogi. Odnos med angažiranostjo ter slogom izobraževanja in 
mentoriranja uravnava akademska kvalifikacija. Raziskovalci morajo razumeti, da se 
dinamika izobraževalnih praks hitro spreminja in posledično vpliva na organizacijsko 
pomembnost in angažiranost zaposlenih (Shahrokhi in Dehaghani, 2025). 
 
Pozitivna klima v akademskem delovnem okolju je lahko odvisna od angažiranosti, 
preteklih dosežkov tako predavateljev kot profesorjev in nivoja prisotne motivacije 
(Olivier et al., 2025). Med čustvenim počutjem zaposlenih in udeležencev 
izobraževanja ter učnim okoljem, v katerem je vpeljana UI, je zaznati pomembno 
povezavo, ki vpliva na raven angažiranosti zaposlenih. Prekomerna uporaba UI pri 
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delu lahko privede tudi do negativnih dejavnikov, ki so najpogosteje povezani s 
frustracijo, tesnobo ali drugimi čustvenimi stiskami (Yang in Rui, 2025). 
 
Sam razvoj UI posledično prispeva k hitremu preoblikovanju izobraževalnega 
sistema iz tradicionalnih temeljev v sodobnejše oblike. Nekatera orodja UI naj bi 
imela celo pozitiven vpliv na psihološke dejavnike, vendar je treba poudariti, da 
morajo izobraževalne ustanove in oblikovalci politik več pozornosti nameniti 
motivacijskim, izobraževalnim in socialnim potrebam zaposlenih ter udeležencev 
usposabljanj (Singh in Singh, 2026). 
 
Eden najpomembnejših dejavnikov pri vključevanju zaposlenih v spletna 
izobraževanja je verodostojnost predavatelja, ki tako pozitivno vpliva na globoko in 
plitvo kognitivno vključenost, strategije motivacijske regulacije in samozavest pri 
učenju in delu (Shi et al., 2025). Andreassen et al. (2026) pojasnjujejo, da na višino 
angažiranosti pri študiju lahko vplivajo tudi slabi odnosi med vrstniki. 
 
Uspešno vključevanje telesne dejavnosti v izobraževanje kaže na pozitivne rezultate 
s področja vključenosti v izobraževalni proces in razvoja kognitivnih sposobnosti 
(Syväoja et al., 2026). Čeprav so nekatere spletne strani zasnovane namensko, za 
izvajalce še vedno obstajajo številni izzivi, povezani z aktivno udeležbo (Wester, 
2025). Rabby et al. (2025) ugotavljajo, da sta največji oviri pri sodelovanju zaposlenih 
neustrezna usposobljenost predavateljev in neustrezna infrastruktura. 
 
Z implementacijo digitalnih tehnologij v visokošolsko izobraževanje so se ustvarile 
nove možnosti za vključevanje zaposlenih (Saleh et al., 2026). Da bi zagotovili 
stabilnost organizacijskega učenja, bi bilo treba cilj usmeriti v sodelovanje, 
intervencije, mentorstvo in postopke ocenjevanja (Keadkraichaiwat et al., 2026). 
Učni interes ima posredniško vlogo med akademsko angažiranostjo in dostopnostjo 
informacijske tehnologije (Zhang in Zhang, 2024). 
 
Znatni vpliv na počutje zaposlenih ima stres, ki je večdimenzionalen konstrukt, 
sestavljen iz različnih stresorjev (Zeng in Cong, 2025). Pedagogi pri svojem delu 
uporabljajo različno metodologijo, ki ima pomemben vpliv na čustveno predanost 
zaposlenega oziroma udeleženca izobraževanja v postopku učenja, njihove 
kognitivne dosežke in motivacijo (Xiong, 2025). Predavateljem je največkrat izziv 
poučevati nekatere izmed občutljivih tem, med katere spadajo največkrat različne 
vrste zlorab (Christianson in Lindqvist, 2025). 
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2.2 Transformacija procesa v kontekstu digitalizacije in sodobnih 
 pristopov k učenju 
 
Izzivi spletnega poučevanja so pogosto povezani s težavami, kot sta slaba 
vključenost udeležencev izobraževanj in neosebno poučevanje (Ebrahim in Van 
Wyk, 2024). Kljub temu pa so udeleženci izobraževanj zaznali tudi pozitivne 
lastnosti virtualnega učenja, kot so (Pham in Nguyen, 2025): jasna komunikacija, 
prisotnost izvajalca izobraževanja, hitre povratne informacije in temeljito vodenje 
razprav kljub oddaljenosti. 
 
Kompleksni družbeni izzivi zahtevajo sodelovanje v različnih projektih (Michel in 
Förster, 2025). Med takšne pristope sodi tudi projektno delo, ki na podlagi 
mentorstva razvija številne veščine in kompetence zaposlenih. Raziskovalci namreč 
ugotavljajo, da bi morali biti potrošniki zdravstvenih storitev vključeni v 
izobraževanje zdravstvenih delavcev, da bi lahko dosegli učinkovite rezultate na tem 
področju (Coyne et al., 2025). 
 
Na delovnem mestu je pri zaposlenih velikokrat prisotno znanje, ki ne izvira iz 
literature, kot so priročniki za delo (Lehtonen et al., 2026), temveč iz interakcije med 
zaposlenimi z izkušnjami. Velikokrat izobraževanja niso ciljno usmerjena, še posebej 
to velja za podrejene delavce na nižjih položajih. To pomeni, da zaposleni na 
delovnih mestih nimajo znatnih razlik med kompetencami, kar posledično vpliva na 
razlike v plačah (Jeong, 2026). 
 
Adams in Crasborn (2026) pojasnjujejo, da se ponekod v praksi uporabljajo 
aplikacije, ki služijo kot orodje za beleženje trenutkov na delovnem mestu. Vodje v 
podjetjih morajo tako pridobivati različne kompetence, saj negotovost današnjega 
okolja lahko prinese številne poslovne izzive (Milani et al., 2026). Obstaja namreč 
povezava med zadovoljstvom pri delu in poklicno samoučinkovitostjo (Dautovic et 
al., 2025). 
 
UI je spremenila način dela v vseh panogah (Marroquin in Bouchra, 2025). 
Pomembno je, da vodilni prepoznajo pogoje, ki ovirajo učenje v organizaciji, in s 
tem v zvezi opredelijo nove načine prenosa znanja med zaposlenimi (Griegel et al., 
2025). Mentorski model (Thawesaengskulthai et al., 2025) je sestavljen iz treh faz – 
temeljev, pospeševanja in izboljšav – ter omogoča podporo različnim deležnikom in 
zagonskim podjetjem. 
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Pomembno vlogo pri razvoju znanja in strokovnih kompetenc imajo posamezniki, 
vključeni v nadaljnje in višje oblike izobraževanja, kar poudarja pomen 
vseživljenjskega učenja in strokovnega razvoja. Na podlagi usposobljenega kadra 
organizacije lažje prilagajajo svoje razvojne in strateške cilje, ki so pomembni za 
dolgoročno doseganje pozitivnih rezultatov (Martins, 2025). Primanjkuje pa študij o 
podpori, ki jo prinaša mentorstvo v času različnih stisk, ki se lahko aplicirajo tudi v 
delovno okolje (Manoni-Millar, 2026), kot so npr. družinski izzivi, revščina ipd. 
 

 
 

Slika 2.2: Sodobne metode izobraževanja 
Vir: (povzeto po McCraney, 2025) 

 
Slika 2.2 ponazarja model sodobnih metod izobraževanja, ki temeljijo na celostnem 
pristopu. Integracija modela v delovnem okolju omogoča učinkovito izobraževanje. 
Modelu sodobnih metod izobraževanja je dodan tudi prehod v digitalno podprto 
učno okolje z vključujočo tehnologijo. Omembe vredni so tudi personalizirani 
procesi, ki v učnem okolju omogočajo prilagoditve posameznikovim potrebam. 
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2.3 Vloga empatije in čustvene inteligence pri poučevanju 
 
Izboljšanje psihološke varnosti in podpore lahko učinkovito reguliramo skozi 
konkretne intervencije za dobro počutje pri vodenju (Gilin et al., 2023). Izgorelost 
vpliva na kakovost izvajanja izobraževanj pri izvajalcih usposabljanj in na njihovo 
počutje (Liu et al., 2025). Pomembno je, da podjetja sprejemajo priporočila, ki 
izboljšujejo profesionalni razvoj in delovne odnose med zaposlenimi (Adam et al., 
2025). 
 
Empatija naj bi, sodeč po raziskavah, spodbujala pozitivno vedenje zaposlenih, 
krepila odnose z nadrejenimi in predstavljala enega ključnih dejavnikov pri blaženju 
pojavov agresivnosti na delovnem mestu, zlasti pri moških, vrstniki pa lahko 
dodatno prispevajo k večji vključenosti zaposlenih in krepitvi varnega delovnega 
okolja (Chang et al., 2026; Yosep et al., 2026; Hameiri et al., 2026). 
 
Izvajalci izobraževanj z izkušnjo starševstva imajo pogosto več empatije do 
udeležencev izobraževanj (Gray et al., 2023). Komunikacijska usposabljanja 
prinašajo koristi, ki izboljšajo dobro počutje ter kakovost odnosov med vodstvom, 
zaposlenimi in strankami znotraj organizacije (Ashley et al., 2025). Implementacija 
teorije izkustvenega učenja v praksi prinaša dobrobiti, kot sta samoučinkovitost in 
empatija (Zhang et al., 2025). 
 
Prookoljsko vedenje je povezano z višjo kulturno inteligenco (Jin et al., 2025). 
Uničevanje ekosistema negativno vpliva na celotno planetarno stabilnost (Levett-
Jones et al., 2024). Ženske si skozi deljenje življenjskih zgodb in poslušanjem 
prizadevajo višjim položajem na vodstvenih ravneh v organizacijah (Bishop-
Kinlyside, 2025). Empatija omogoča razumeti občutke drugih in omogoča 
vzpostavljanje odnosov med ljudmi (Khan et al., 2025). 
 
Vloga empatije ni pomembna le pri izobraževanju zaposlenih, temveč tudi pri 
vodenju. Kot temeljna veščina, ki spodbuja medsebojno podporo, sodelovanje in 
učinkovito učenje, predstavlja pomemben dejavnik v delovnem okolju. Iz slike 2.3 
lahko razberemo, da prednosti empatičnega vodenja temeljijo na duševnem zdravju, 
komunikaciji, motivaciji, inovacijah in učinkovitejšem reševanju težav v delovnem 
okolju. 
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Slika 2.3: Prednosti empatičnega vodenja 
Vir: povzeto po Castro (2024) 

 
V praksi je velikokrat zaslediti, da organizacije zaznajo slabše izkazovanje empatije, 
medtem ko se po navadi zaznava lastne sposobnosti izražanja zaposlenih pogosto 
poveča (Bateman et al., 2025). Velikokrat raziskave ne pokažejo pomembnih 
izsledkov kognitivne empatije med zaposlenimi, čeprav je ta oblika empatije 
pomembna pri razumevanju perspektive drugega človeka (Basma Al Yazeedi et al., 
2025). 
 
Čustvena inteligenca je v različnih merah prisotna pri izvajanju učnih metod med 
zaposlenimi na delovnem mestu. Preko čustvene inteligence in učenja na delovnem 
mestu lahko izboljšamo prisotnost socialnih veščin med zaposlenim. Ker se na 
delovnem mestu lahko pogosto pojavijo težave pri sodelovanju v timu, morajo 
vodilni posebno pozornost posvetiti vključevanju teoretičnih spoznanj v praksi 
(Khuadthong et al., 2025). 
 
Čustvena inteligentnost je sposobnost prepoznavanja in obvladovanja tako svojih 
kot tujih čustev (Balding et al., 2026). Pri izvajalcih izobraževanj je treba preverjati 
nivo stresa na delovnem mestu in njihovo čustveno stanje, saj lahko ta dva dejavnika 
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vplivata na kakovost opravljanja delovnih nalog (Nawaz et al., 2024). Prilagodljivo 
vodenje vodilnih lahko vpliva na doseganje boljših delovnih rezultatov zaposlenih 
(Wang et al., 2025). 
 
Ključno vlogo pri oblikovanju socialnega, čustvenega in kognitivnega razvoja 
udeležencev izobraževanja imajo izvajalci izobraževanja. Narava odnosov in 
odgovornosti se v tem kontekstu dotika vključenosti udeležencev izobraževanja v 
sam proces ter celovitega vodenja. Eden izmed dejavnikov, katerega vzrok je v 
začetni fazi stres, je izgorelost, ki lahko povzroči številne ovire v učnem procesu 
(Garaci et al., 2026). 
 
Wezowski in Penton – Voak (2023) ugotavljajo, da obstaja pozitivna povezava med 
čustveno inteligenco in prepoznavanjem mikroizrazov ter da ni zaznanih povezav 
med mikroizrazi in profesionalnimi ter medosebnimi veščinami. Stres na delovnem 
mestu posreduje med zadovoljstvom z življenjem in čustveno inteligentnostjo, zato 
je treba z različnimi orodji pridobiti podatke, ki nam kasneje omogočajo lažjo izbiro 
primerne strategije za rokovanje v delovnem okolju (Mat Din et al., 2026). 
 
Zaradi hitrih okoljskih sprememb zahteva vključevanje trajnostih vprašanj nove 
učne pristope. Samozavedanje pri udeležencih izobraževanja lahko izboljšamo skozi 
vedenjske in učne stile, ki sprožijo razmišljanje. Čustvena inteligenca tako na dolgi 
rok pri udeležencih izobraževanj razvija trajnostne veščine, ki vključujejo medosebne 
veščine in veščine odločanja (Steenkamp in Goosen et al., 2025). 
 
Čustvena inteligentnost ima pomemben vpliv tudi na zaposljivost, kar pomeni, da bi 
se morali oblikovalci politik posvetiti sodelovanju med raznimi ustanovami in 
čustvenim kompetencam udeležencem izobraževanja (Chen et al., 2025). Agilnost 
zaposlenih je postala pomembno glede na naraščajoče kompleksnosti in negotovosti, 
ki so prisotne v delovnem okolju (Oteng et al., 2026). 
 
Čustvena inteligentnost omogoča trajnostni pregled nad kariero in prilagajanje glede 
na delovno okolje (Margheritti et al., 2026). McNab in Mavrou (2025) namreč 
ugotavljajo, da razpoloženje vpliva na to, kako se ljudje jezikovno odzovejo na 
sogovornika. Ključno vlogo pri obvladovanju čustev igra čustvena inteligentnost 
(Sabherwal in Dunaway et al., 2026). Arrogante et al. (2025) pojasnjujejo, da je 
čustvena inteligentnost bistvenega pomena pri zagotavljanju kakovostnih 
medsebojnih odnosov zaposlenih in strank. 
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2.4 Vloga avtoritete pri učenju na delovnem mestu 
 
Zaradi hitrih sprememb v delovnih okoljih so vnovična usposabljanja ključnega 
pomena za doseganje zastavljenih ciljev organizacije. Velikokrat se znotraj 
organizacij izvajajo neformalna izobraževanja, o katerih se premalo raziskuje. Na 
delovnem mestu sta odprta komunikacija in podporna kultura potrebni, vendar nista 
dovolj za trajnostni napredek podjetja ali organizacije (Sjöström et al., 2025). 
 
Učenje na delovnem mestu je pomembno tudi z vidika zmogljivosti kadra za 
opravljanje delovnih nalog. Pri usmerjanju nadaljnjega učenja nam pomagajo orodja 
za ocenjevanje, s katerimi lahko ocenimo strokovno sposobnost zaposlenega in 
njegove vidike vedenja v delovnem okolju (Ohlin et al., 2024). Za supervizorje je 
velik izziv predstavljalo to, da obstajajo vrzeli med realnostjo zahtev za izobraževanje 
in implementacijo le-teh v delovno okolje (Gustavsson in Ann – Bivalli et al., 2025). 
 
Neformalno učenje na delovnem mestu je dragoceno za pridobivanje znanja in 
posledično profesionalni razvoj (Holmgren in Sjöberg, 2022). Na delovnih mestih 
so prisotna povečana tveganja za zdravje in dobro počutje zaposlenih (Choi, 2025). 
Managerji v organizacijah od zaposlenih pričakujejo pozitivne spremembe, čeprav 
se ti v določenih trenutkih soočajo z različnimi stiskami in izzivi (Yan in Nie, 2025). 
Pojav ostracizma v delovnem okolju pomembno vpliva na izčrpanje delovne sile in 
posledično sproža vedenje, ki odstopa od pričakovanih norm, t. i. deviantno vedenje 
(Wang et al., 2025). 
 
Proces odločanja, spretnosti, zahteve in struktura zaposlovanja se spreminjajo glede 
na integracijo UI na delovnih mestih. Pri uvajanju UI v delovno okolje se 
najpogosteje pojavljajo izzivi, povezani z avtonomijo na delovnem mestu, 
odgovornostjo za opravljanje delovnih nalog in družbenimi ter digitalnimi veščinami 
(Cingillioglu in Schoettner, 2025). Zaposleni so zaradi novih načinov dela postavljeni 
pred izzive, povezane s prevzemanjem tveganj, negotovostjo zaposlenih in 
dvoumnostjo delovnih nalog (Nguyen et al., 2026). 
 
Prisotnost tesnobe in strahu na delovnih mestih vpliva na izčrpavanje zaposlenih in 
v povezavi s tem odvrača pozornost od dela ter povečuje fluktuacijo zaposlenih 
(Kokubun, 2025). Ena najbolj dostopnih metod za ohranjanje dobrih odnosov med 
zaposlenimi je dialog, ki ga začenja vodja (Sondell et al., 2025). Meditacija na 
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delovnem mestu vpliva na učinkovitost in sposobnost delovanja zaposlenih v času 
dela ali izobraževanja (Harikkala – Laihinen et al., 2024). 
 

 
 

Slika 2.4: Model vpliva avtoritete nadrejenega na izobraževanje 
Vir: prirejeno in prilagojeno po Madhavan et al. (2023). 

 
Učenje na delovnem mestu je dragoceno orodje za zaposlene, ki razkriva metode za 
reševanje izzivov, ki se lahko pojavijo pri opravljanju delovnih nalog (FriedrichNel 
in Garraway, 2025). Pozitiven vpliv na razvoj zaposlenih skozi učenje na delovnem 
mestu ima vodja skozi zgledno vedenje, pogajanje glede individualnih odgovorov in 
jasne podpore. Pomembni pojmi, ki vplivajo na posameznikovo in timsko učenje, 
so: usklajevanje nalog, podpora v odnosih in vodenje z zgledom (Jarl, 2024). Iz slike 
2.4 lahko razberemo, kakšen vpliv ima avtoriteta nadrejenega na proces izvajanja 
izobraževanja in zagotavljanja kakovostnih organizacijskih in osebnostnih 
rezultatov. 
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3 Raziskava 
 
3.1 Opis delovnega okolja 
 
Podjetje Simič & partnerji, d. o. o., je bilo ustanovljeno leta 1992 in registrirano na 
Okrožnem sodišču v Ljubljani. Korenine podjetja segajo v leto 1989, ko je bila 
ustanovljeno družba Kontrakt, d. o. o., v Ljubljani. Osnovni kapital družbe znaša 
220.000,00 EUR. Prvobitna dejavnost podjetja vključuje dve področji, in sicer 
računovodstvo in davčno svetovanje (Simič in Partnerji, d. o. o., 2026). 
 
V trenutnem okolju se predstavlja kot podjetje, ki ima številne konkurenčne 
prednosti, kot so: učinkovita podjetniška kultura, definirane vrednote zaposlenih in 
jasne poslovne usmeritve. Ker se v podjetju zavedajo odgovornosti do zaposlenih, 
podjetij in poslovnega okolja, so razširili obseg svojih storitev. Znani so po večji 
odzivnosti, zato so svoje poslovanje razširili tudi med tuje partnerje (Simič in 
Partnerji, d. o. o., 2026). 
 
Podjetje je zaradi obsežnega poslovanja ustvarilo franšizno skupino za področje 
računovodskih storitev, ki se nahaja na šestnajstih lokacijah. Nekateri izmed 
partnerjev podjetja Simič & partnerji, d. o. o., so: Finera, d. o. o., Sofir, d. o. o., 
Sconto, d. o. o., Finera, d. o. o., Sconto, d. o. o., Kor Firas, d. o. o., in Rast Kočevje, 
d. o. o. Zaposleni v podjetju Simič & partnerji, d. o. o., so pri svojem delu odzivni, 
predani, prilagodljivi in prisotni (Simič in Partnerji, d. o. o., 2026). 
 
Opisujejo se kot zanesljiv partner v celotni regiji na področju računovodskih storitev 
in davčnega svetovanja. Mag. Ivan Simič, direktor podjetja, je bil v letu 2013 
najuglednejši davčni strokovnjak Jugovzhodne in Srednje Evrope. Poslovni rezultati 
podjetja Simič & partnerji, d. o. o., ne presenečajo, saj ga vodi direktor, ki je bil do 
sedaj šestnajstkrat izbran za najuglednejšega davčnega strokovnjaka v Sloveniji 
(Simič in Partnerji, d. o. o., 2026). 
 
Področje davčnega svetovanja je pomembno, saj se lahko z najemom storitve 
izognemo težavam, povezanimi s sistemskimi napravami, davki, sistemskimi 
napakami in davčnim tveganjem. Rešili so več kot štiri tisoč primerov strank, ki so 
se ponovno vračale. Pri računovodskih storitvah pokrivajo področja od obračuna 
plač do priprave dokumentacije (Simič in Partnerji, d. o. o., 2026). 
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3.2 Opis raziskovalnega problema 
 
V organizacijah in podjetjih se pojavljajo težave, povezane s kakovostjo izvajanja 
izobraževanj in implementacijo znanja zaposlenih na delovnem mestu. 
Izobraževanja so pogosto draga, vendar pozitivno vplivajo na razvoj zaposlenih, pod 
pogojem, da so ustrezno izbrana s strani vodstva in tudi ustrezno izvedena. 
Izobraževanja morajo biti usklajena z delovnim mestom in usmerjena v reševanje 
konkretnih težav, s katerimi se podjetje sooča. 
 
Težave velikokrat niso vidne v začetku, temveč se začnejo kazati skozi leta. 
Največkrat so povezane z dolgoročnimi cilji, ki lahko ogrozijo stabilnost v podjetju. 
Vedno je boljše poslovati z izobraženim kadrom, ki se vnovično izpopolnjuje, kot s 
tistimi, katerimi to ni bilo ponujeno. Produktivnost na delovnem mestu je ključna, 
zato je pomembno, da vodilni na podlagi sistematizacije delovnih mest prepoznajo 
ustrezna znanja, ki jih morajo imeti zaposleni za učinkovito opravljanje nalog na 
delovnem mestu. 
 
Uspešno usklajevanje izobraževanj v skladu z novo tehnologijo pomaga pri 
zagotavljanju jasnih razvojnih smernic vsake organizacije ali podjetja. Izobraževanja 
so velikokrat časovno omejena in namenjena širši skupini zaposlenih, kar lahko 
posledično vpliva tudi na kakovost izvajanja. Vodilni imajo po navadi vpogled v 
stroške, vsebino in časovnico izvajanja izobraževanj, pogosto pa se zanemarja 
njihova učinkovitost, ki je v praksi najpomembnejši vidik. 
 
Velikokrat zaposleni pričakujejo nekoliko bolj individualen pristop pri izvedbi 
izobraževanj, ki ga v praksi praktično ni zaslediti. Tovrstni pristop se lahko izvede 
samo v primeru manjšega števila delavcev, pri katerih gre za posebne specializacije 
na delovnih področjih. Pri takih izobraževanjih je treba zagotoviti več sodelovanja 
in vključenosti, ki vpliva na praktično uporabnost. 
 
Pomembno je, da so izobraževanja relevantna glede na izzive, ki se pojavljajo v 
delovnem okolju. Sodobno okolje prinaša aktivne zaposlene, ki se želijo 
izpopolnjevati in biti aktivni udeleženci v delovnem procesu, vendar še vedno 
ostajajo pasivne izjeme – poslušalci, ki so redke. Izobraževanja lahko izvajajo 
notranji udeleženci ali zunanji izvajalci, kot so strokovnjaki, specializirani za 
določena področja delovanja. 
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Ključna vrzel se pojavi med načinom izvajanja izobraževanj in pričakovanji 
zaposlenih. Velikokrat so izobraževanja usmerjena preveč teoretično, kar omejuje 
implementacijo znanja v prakso. Zaposleni na izobraževanja pogosto prihajajo z 
različno stopnjo predznanja, kar otežuje sodelovanje in implementacijo znanja v 
delovno okolje. Najbolj učinkovito izobraževanje bi bilo tisto, ki temelji na reševanju 
težav, ki prihajajo iz delovnega okolja v kombinaciji teorije s prakso. 
 
Zaposleni izvajanje izobraževanj v službah pogosto doživljajo preveč rutinsko in 
formalno, kar zavira njihov nivo kreativnosti in motivacije. S tem v zvezi zaposleni 
izgubijo zaupanje v izobraževanje, kar vpliva na njihovo nadaljnjo prisotnost pri 
izobraževanju. Dejstvo je, da vodilni vsem zaposlenim v procesu izobraževanja ne 
morejo ugoditi, saj gre pogosto za standardiziran in posplošen pristop, namenjen 
širši skupini udeležencev. 
 
Zaradi vse večje konkurenčnosti je pomembno, da vodilni organizirajo 
izobraževanja skladno z organizacijskimi cilji, novostmi, procesi in željami 
zaposlenimi. Treba je tudi učinkovito prilagoditi izobraževalne smernice tako 
izvajalcem izobraževanj kot tudi udeležencem. Problem tako ne leži samo v 
izobraževanju, temveč v celotnem procesu, ki povezuje številne dejavnike in 
deležnike. 
 
3.3 Raziskovalna vprašanja 
 
Na podlagi pregleda relevantne literature v poglavju pregleda literature ter 
seznanjenosti z delovanjem podjetja Simič & Partnerji, d. o. o., smo oblikovali štiri 
raziskovalna vprašanja, na katera bomo odgovorili na podlagi podatkov, pridobljenih 
z intervjujem. V nadaljevanju navajamo raziskovalna vprašanja: 
 
− RV1: Na kakšen način empatija v izobraževalnem procesu prispeva k usklajenosti med 

pričakovanji zaposlenih? 
− RV2: V kolikšni meri komunikacija med udeleženci in izvajalci določa uspešnost 

izobraževalnega procesa? 
− RV3: Kako uporaba digitalnih tehnologij vpliva na kakovost in učinkovitost izobraževanja 

zaposlenih? 
− RV4: Kako zaznana avtoriteta izvajalcev vpliva na kakovost izobraževanja zaposlenih? 
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3.4 Namen in potek raziskave 
 
V tem poglavju smo proučili specifična vprašanja, povezana z empatijo, 
komunikacijo, digitalizacijo in avtoriteto v podjetju Simič & partnerji, d. o. o. 
Dejavnike vpliva smo izbrali na osnovi pregleda literature in soočanjem s 
problematiko, povezano z načinom izvajanja izobraževanj in pričakovanji, ki jih 
imajo v tem času udeleženci. Vpogled v stanje delovnega okolja nam je omogočil 
kvantitativni pristop raziskovanja, ki omogoča jasne zaznave posameznika in 
poglobljeno razumevanje izkušenj. 
 
Intervju kot glavna metoda zbiranja podatkov je bil izveden s Petro Zidar. V 
primerjavi s standardiziranim vprašalnikom omogoča bolj individualen pristop in 
lažje razumevanje izkušenj posameznika. Vsebinsko je bil sestavljen iz dvajsetih 
odprtih vprašanj. Takšen tip vprašanj smo uporabili z namenom pridobivanja bolj 
obširnih odgovorov, saj na ta način sogovornika ne omejujemo pri njegovem 
izražanju, kar prispeva k večji relevantnosti raziskave. Namen intervjuja je bil 
pridobiti vpogled v delovno okolje, vključno z izkušnjami in osebnim pogledom 
intervjuvanke. 
 
Intervju je zajemal štiri sklope vprašanj: empatija in usklajevanje pričakovanj 
zaposlenih; digitalizacija organizacijskega učenja; komunikacija in učinkovitost 
izobraževalnega procesa; ter avtoriteta izvajalcev in kakovost izobraževanja. Vsak 
sklop posebej vsebuje pet vprašanj. Zaradi obveznosti, ki jih je v času izvedbe 
raziskave imela intervjuvanka, smo se odločili intervju poslati prek elektronske pošte 
dne 4. 5. 2026. Tako smo sicer prihranili čas, vendar smo s tem tvegali, kako obširne 
odgovore bomo pridobili na podlagi tovrstnega načina izvedbe intervjuja. Čeprav 
smo bili skeptični pri pridobivanju odgovorov, smo bili ob povratnem odzivu 
intervjuvanke dne 5. 5. 2026 pozitivno presenečeni. 
 
Prednosti izvedbe intervjuja v živo so številne, mednje spadajo: lažje vzpostavljanje 
zaupanja, boljše razumevanje sogovornika, jasno zaznavanje čustvenih izzivov, večja 
osredotočenost na pogovor in omogočeno dodatno pojasnjevanje odgovorov 
intervjuvanca. Kljub temu pa lahko naletimo tudi na nekatere slabosti, ki so 
povezane predvsem s pristranskostjo, finančnimi stroški, časom in organizacijsko 
zahtevnostjo. 
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3.5 Zapis intervjuja 
 
1 del: Empatija in usklajevanje pričakovanj zaposlenih 
 
− Kako zaznavate potrebe zaposlenih v procesu načrtovanja izobraževanja? 
 
P. Z.: »Potrebe zaposlenih zaznavamo predvsem skozi neposreden stik s prakso. Na davčnem 
področju se potrebe ne oblikujejo abstraktno, ampak iz konkretnih problemov – sprememb 
zakonodaje, davčnih pregledov, nejasnosti pri interpretaciji predpisov. Zato aktivno spremljamo 
vprašanja, ki jih prejemamo od strank in udeležencev, ter iz njih prepoznamo ključna področja, 
kjer je potrebna dodatna razlaga. Pomemben vir informacij so tudi odzivi po izobraževanjih, kjer 
udeleženci pogosto izpostavijo, kaj bi še potrebovali za svoje delo.« 
 
− Kako bi ocenili trenutno povezavo med izvedbo izobraževanj in pričakovanji 

zaposlenih? 
 
P. Z.: »Povezava je relativno visoka, predvsem zato, ker izobraževanja načrtujemo na podlagi 
aktualnih potreb iz prakse. Udeleženci pričakujejo predvsem uporabnost, ne zgolj informativnosti. 
Če izobraževanje ne ponudi konkretne dodane vrednosti, hitro izgubijo interes. Zato se trudimo, 
da so vsebine usmerjene v reševanje konkretnih situacij, ne pa v splošne predstavitve zakonodaje.« 
 
− Katere metode uporabljate za boljše razumevanje potreb zaposlenih? 
 
P. Z.: »Uporabljamo kombinacijo analize povratnih informacij, spremljanja aktualnih davčnih 
vprašanj ter neposredne komunikacije z udeleženci. Pomemben vir so tudi vprašanja, ki jih 
prejmemo pred in po izobraževanjih. Ta kanal je pri nas močno spodbujan in odziven.« 
 
− Kako se odzivate na zaznano nezadovoljstvo zaposlenih pri izobraževanju? 
P. Z.: »Odziv mora biti hiter in konkreten. Če zaznamo nezadovoljstvo, prilagodimo vsebino, 
način podajanja ali strukturo izobraževanja. Pri nas ni prostora za togost – če praksa pokaže 
potrebo po spremembi, jo uvedemo.« 
 
− Kako bi opisali vlogo empatije v procesu izobraževanja? 
 
P. Z.: »Empatija pomeni razumevanje realnih izzivov udeležencev. Če predavatelj ne razume, s 
čim se računovodja ali podjetnik dejansko sooča, izobraževanje nima prave vrednosti.« 
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2. del: Komunikacija in učinkovitost izobraževalnega procesa 
 
− Kako spodbujate dvosmerno komunikacijo v času izobraževalnega procesa? 
 
P. Z.: »Dvosmerno komunikacijo spodbujamo z aktivnim vključevanjem udeležencev v razpravo. 
Predavanja niso zasnovana kot enosmeren prenos informacij, temveč kot izmenjava izkušenj. 
Udeležence spodbujamo, da postavljajo vprašanja in izpostavijo konkretne primere iz svoje prakse, 
saj to bistveno poveča uporabnost izobraževanja.« 
 
− Kako izbirate in analizirate povratne informacije zaposlenih v izobraževalnem 

procesu? 
 
P. Z.: »Povratne informacije analiziramo predvsem z vidika uporabnosti vsebine. Ključno vprašanje 
je: ali lahko udeleženec naslednji dan to znanje uporabi v praksi?« 
 
− Katere komunikacijske kanale uporabljate v podjetju? 
 
P. Z.: »Uporabljamo kombinacijo e-pošte, telefonov, WhatsApp skupin, spletnih platform, 
webinarjev in osebnih dogodkov. Pomembno je, da smo dostopni, zato imamo odprtih več 
komunikacijskih kanalov. Pomembno je, da so kanali enostavni za uporabo in omogočajo hitro 
izmenjavo informacij. Pri tem pa še vedno ohranjamo tudi osebni stik, kjer je to mogoče, saj ta 
pogosto omogoča bolj poglobljeno razumevanje.« 
 
− Kje vidite težave v komunikaciji med udeleženci in izvajalci izobraževanja? 
 
P. Z.: »Težave se najpogosteje pojavijo takrat, ko udeleženci ne izrazijo jasno svojih pričakovanj 
ali pa ko izvajalci ne prilagodijo vsebine ciljni skupini. Na davčnem področju so razlike v 
predznanju lahko velike, zato je ključno, da je komunikacija dovolj jasna in prilagodljiva.« 
 
− Kako odpravljate težave, povezane s komunikacijo med udeleženci in izvajalci 

izobraževanj? 
 
P. Z.: »Z odprtostjo in neposrednostjo. Spodbujamo vprašanja in jasno povemo, da ni "neumnih 
vprašanj", še posebej na področju davkov. Izobraževanje na praktičnih primerih velikokrat odpira 
komunikacijo. Po naših izkušnjah računovodje in davčni svetovalci nimajo težav s komunikacijo 
strokovnih vsebin.« 
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3. del: Digitalizacija organizacijskega učenja 
 
− Kakšno vlogo ima digitalizacija v procesu izobraževanja? 
 
P. Z.: »Digitalizacija ima pomembno vlogo predvsem z vidika dostopnosti in fleksibilnosti. 
Omogoča, da izobraževanja dosežejo širši krog udeležencev ne glede na lokacijo. Vendar pa sama 
po sebi ne zagotavlja kakovosti – ta je še vedno odvisna od vsebine in načina podajanja. Kakovost 
strokovnih vsebin mora biti preverjena.« 
 
− Katere digitalne rešitve uporabljate pri načrtovanju in izvajanju izobraževanj? 
 
P. Z.: »Webinarji in srečanja (Zoom, MS Teams, Google Meet), Google aplikacije za izvedbo 
hibridnih dogodkov v kombinaciji z Zoom, digitalna gradiva, WhatsApp, M365 Copilot, Canva, 
Trello, Wordpress. Ključno je, da so rešitve enostavne za uporabo. Pomembno je, da so rešitve 
stabilne in uporabnikom prijazne, saj tehnične težave hitro zmanjšajo učinkovitost izobraževanja.« 
 
− Kakšen vpliv ima digitalizacija na pričakovanja zaposlenih? 
 
P. Z.: »Digitalizacija je bistveno povečala pričakovanja glede hitrosti in dostopnosti informacij. 
Udeleženci pričakujejo takojšnje odgovore in jasno strukturirane vsebine. Hkrati pa se je zmanjšala 
toleranca do nejasnih ali predolgih razlag.« 
 
− Kako merite uspešnost digitalnih oblik izobraževanja? 
 
P. Z.: »Uspešnost merimo predvsem preko odzivov udeležencev in njihovega razumevanja snovi. 
Ključno merilo ni število udeležencev, temveč dejanska uporabnost pridobljenega znanja. Pomembno 
je tudi, ali udeleženci aktivno sodelujejo med izobraževanjem.« 
 
− Kaj zaposlenim na področju digitalizacije primanjkuje? 
 
P. Z.: »Pogosto gre za preobremenjenost z informacijami – ne manjka orodij, ampak filtriranje 
bistvenega in dokaz verodostojnosti podatkov. Zaradi velike količine dostopnih vsebin je ključno, 
da udeleženci prepoznajo, kaj je relevantno za njihovo delo. Tu ima izobraževalna institucija 
pomembno vlogo, da vsebine ustrezno strukturira in izpostavi bistveno.« 
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4. del: Avtoriteta izvajalcev in kakovost izobraževanja 
 
− Kako vodstvo zagotavlja strokovnost izvajalcev v času izobraževanja? 
 
P. Z.: »V našem okolju strokovnost ni nekaj, kar bi preverjali zgolj formalno, temveč predvsem 
skozi dejansko delo posameznika. Predavatelji morajo biti aktivno vključeni v davčno prakso – 
bodisi kot svetovalci, avtorji strokovnih mnenj ali udeleženci zakonodajnih razprav. Davčno 
področje se namreč hitro spreminja, zato zgolj teoretično znanje ni dovolj. Ključno je, da predavatelj 
razume zakonodajo v kontekstu konkretnih situacij in zna opozoriti tudi na tveganja, nejasnosti 
in možne interpretacije, ki jih praksa prinaša.« 
 
− Kako pomembna je avtoriteta v procesu izobraževanja zaposlenih? 
 
P. Z.: »Praktične izkušnje so bistvene. Udeleženci naših izobraževanj niso začetniki, ampak 
strokovnjaki, ki se vsakodnevno srečujejo z zahtevnimi davčnimi vprašanji. Zato pričakujejo 
odgovore, ki presegajo golo razlago zakonodaje. Predavatelj mora znati povezati zakon z realnimi 
primeri, opozoriti na pasti in podati uporabne rešitve. Če tega ni, udeleženci hitro izgubijo interes, 
saj takšno izobraževanje ne prispeva k njihovemu delu.« 
 
− Katere kompetence mora imeti izvajalec pri izobraževanju zaposlenih v 

podjetju? 
 
P. Z.: »Dober predavatelj mora združevati tri ključne elemente: poglobljeno strokovno znanje, 
izkušnje iz prakse in sposobnost jasne komunikacije. Poleg tega je pomembna tudi kredibilnost – 
udeleženci morajo imeti občutek, da poslušajo nekoga, ki razume kompleksnost sistema in zna 
zavzeti strokovno utemeljeno stališče. Pomembna je tudi sposobnost poenostavitve kompleksnih tem 
brez izgube vsebine, saj je davčna zakonodaja pogosto nepregledna.« 
 

− Kako avtoriteta vpliva na motivacijo zaposlenih? 
 
P. Z.: »Strokovna kredibilnost je neposredno povezana z zaupanjem. Če udeleženci zaznajo, da 
predavatelj obvlada snov in razume prakso, so bolj aktivni, postavljajo več vprašanj in se vključujejo 
v razpravo. Nasprotno pa pomanjkanje kredibilnosti vodi v pasivnost in nezadovoljstvo. Pri 
davčnih izobraževanjih je zaupanje še posebej pomembno, saj udeleženci informacije pogosto 
neposredno uporabljajo pri svojem delu, kjer imajo lahko napačne odločitve tudi finančne posledice.« 
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− Katere pomanjkljivosti opažate pri izvajalcih? 
 
P. Z.: »Najpogostejša težava je prevelika osredotočenost na teorijo in premalo povezave s prakso. 
Pogosto se zgodi, da predavatelj razlaga zakonodajo brez konkretnih primerov ali brez opozoril 
na dejanske probleme, ki se pojavljajo v praksi. Druga pomanjkljivost je tudi pomanjkanje jasnosti 
– kompleksne teme niso ustrezno strukturirane ali pojasnjene. Udeleženci pa pričakujejo ravno 
nasprotno: jasne, konkretne in uporabne informacije, ki jim pomagajo pri njihovem delu že 
naslednji dan.« 
 
4 Predlogi za izboljšave 
 
V začetnem koraku predstavljamo izris osrednjega problema z vključenimi področji 
(Slika 4.1), ki imajo določen vpliv na ta problem: empatija, komunikacija, 
digitalizacija in avtoriteta. Empatija prispeva k lažjemu razumevanju potreb 
posameznikov, komunikacija pa omogoča vzpostavljanje kakovostnega dialoga med 
večjim številom deležnikov. Digitalizacija pomembno prispeva k tehnološki podpori 
samemu procesu dela, avtoriteta pa k ravnotežju moči. 
 

 
 

Slika 4.1: Konceptualni prikaz ključnih dejavnikov raziskovalnega problema 
 
V nadaljevanju smo na podlagi osnovnega modela in analize intervjuja preučili vse 
izzive ter posledice, povezane s posameznimi dejavniki. Na tej osnovi smo oblikovali 
ukrepe, ki bi jih bilo smiselno implementirati v prakso. Ti ukrepi so podrobneje 
predstavljeni v razpravi ob posameznih raziskovalnih vprašanjih. Identificirani izzivi, 
posledice in predlagani ukrepi so predstavljali izhodišče za oblikovanje novega 
celostnega modela, ki smo ga poimenovali kot integrativni model optimizacije 
izobraževalnega procesa v organizacijah (Slika 4.2). 
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Model predstavlja konceptualni prikaz dejavnikov, ki vplivajo na izobraževalni 
proces in njegovo kakovost. V ospredju ostajajo štiri ključne dimenzije, ki oblikujejo 
odnose med udeleženci izobraževanja. Hkrati model prikazuje povezanost vhodnih, 
zunanjih in izhodnih enot ter njihov vpliv na temeljne dejavnike, ki določajo 
učinkovitost izobraževalnega procesa. S pomočjo modela lahko vodstvo organizacije 
bolje razume izzive, ki nastajajo v sodobnem sistemu izobraževanja zaposlenih, ter 
prepozna priložnosti za njegovo izboljšanje. 
 
Zaradi nenehnih sprememb v delovnem okolju je treba model redno posodabljati in 
prilagajati novim razmeram ter razvojnim trendom. Med ključnimi negativnimi 
vplivi, ki lahko ogrožajo uspešnost izobraževalnega procesa, so pasivnost vodstva, 
nezadovoljstvo zaposlenih in izguba zaupanja. Predlagani model je usmerjen 
predvsem v krepitev konkurenčnosti, izboljšanje produktivnosti ter razvoj 
organizacijskih in individualnih kompetenc, kar predstavlja enega izmed temeljnih 
ciljev sodobnih organizacij. Optimizacija in nenehen razvoj izobraževalnega procesa 
sta zato ključna dejavnika dolgoročne uspešnosti organizacije. Ker so posamezni 
dejavniki v modelu medsebojno tesno povezani, ta omogoča celostno razumevanje 
razvoja kompetenc, organizacijskih praks in kakovost izobraževanja.
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Slika 4.2: Integrativni model optimizacije izobraževalnega procesa v organizacijah 
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5 Diskusija 
 
5.1 Empatija kot dejavnik relevantnosti izobraževanja 
 
Pri RV1 nas je zanimalo, na kakšen način empatija v izobraževalnem procesu 
prispeva k usklajenosti med pričakovanji zaposlenih. Skozi intervju smo ugotovili, 
da vodilni zaznavajo potrebe zaposlenih skozi neposreden stik v praksi. Ker je 
poslovanje podjetja Simič & partnerji, d. o. o., odvisno od zakonodaje in predpisov, 
mora biti delo zaposlenih pod aktivnim spremljanjem, saj le tako lahko zagotovijo 
učinkovito delo. 
 
Izobraževanja, ki se izvajajo v podjetju Simič & partnerji, d. o. o., so v skladu z 
aktualnimi potrebami zaposlenih. Intervjuvanka je navedla, da če zaposleni ne vidijo 
dodane vrednosti, pogosto izgubijo interes, kar nazadnje vpliva na finančne odhodke 
podjetja in nezadovoljstvo zaposlenih. Metode, ki jih uporabljajo za razumevanje 
potreb, so: analize povratnih informacij, spremljanje aktualnih davčnih vprašanj, 
neposredna komunikacija z udeleženci ter sprejemanje vprašanj pred in po 
izobraževanju. 
 
Ugotavljamo, da podjetje Simič & partnerji, d. o. o., nima težav s hitrimi 
spremembami, saj v delovnem okolju po besedah intervjuvanke ni prostora za 
togost. Če se osredotočimo točno na empatijo, pa je bilo skozi intervju ugotovljeno, 
da pomembno prispeva k razumevanju izzivov, ki jih imajo zaposleni v delovnem 
okolju. Predavatelji, ki izvajajo izobraževanja za zaposlene, morajo razumeti dejanske 
težave, s katerimi se zaposleni soočajo, in jim ponuditi rešitve, ki jim lahko pomagajo 
pri delu. 
 
Empatija in izobraževanje zaposlenih sta ozko povezana, saj morajo izvajalci 
izobraževanj zadovoljiti potrebe, ki jih imajo zaposleni, da bi lahko pridobljeno 
znanje učinkovito prenesli v prakso. Vodstvo v podjetju mora dobro poznati vsa 
delovna mesta in na podlagi tega lahko predvideva, kakšna pričakovanja imajo 
zaposleni in kako jih zadovoljiti. 
 
Na sliki 5.1 je prikazana povezava med izzivi empatije v izobraževalnem procesu 
podjetja in njihovimi posledicami za kakovost izobraževanja zaposlenih. Izzivi so 
povezani predvsem z zakonodajo, časovnimi omejitvami, povratnimi informacijami 
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in realnimi situacijami v podjetju. Iz njih izhajajo posledice, ki se odražajo v razlikah 
pri razumevanju potreb zaposlenih in v kakovosti izvajanja izobraževanj. 
 

 
 

Slika 5.1: Analitični prikaz izzivov empatije in posledic v izobraževanju 
 
V nadaljevanju smo na osnovi izzivov v delovnem okolju kreirali tudi štiri ukrepe za 
izboljšanje empatije pri izvajanju izobraževanj (Slika 5.2). Ukrepi so povezani s 
pridobivanjem jasnih povratnih informacij skozi pogovore, kanale ali vprašalnike. 
Eden od bistvenih postopkov je, da vodstvo podjetja redno spremlja dobre prakse 
in jih vključno z zaposlenimi poskuša implementirati v prakso zaradi doseganja 
učinkovitejših delovnih rezultatov. 
 
Namen RV2 je bil ugotoviti, v kolikšni meri komunikacija med udeleženci in izvajalci 
določa uspešnost izobraževalnega procesa. Iz intervjuja smo izvedeli, da udeležence 
izobraževanja vključujejo v razprave, na podlagi česa krepijo dvosmerno 
komunikacijo. Pogosto se v praksi dogaja, da so predavanja enosmerni tok prenosa 
informacij, kar lahko negativno vpliva na prisotnost in aktivnost pri izobraževanju. 
 
Povratne informacije v podjetju Simič & partnerji, d. o. o., zbirajo izključno z vidika 
uporabnosti, da se preveri, ali je znanje, pridobljeno na izobraževanju, uporabno pri 
delu v praksi. Iz intervjuja smo izvedeli, da zaposleni v podjetju Simič & partnerji, 
d. o. o., uporabljajo kombinacijo različnih komunikacijskih kanalov, kar nakazuje na 
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hitro izmenjavanje informacij. Vredno je omeniti, da kljub količinski uporabi 
informacijsko-komunikacijske tehnologije še vedno ohranjajo osebni stik. 
 

 
 

Slika 5.2: Ukrepi za izboljšanje empatije pri izvajanju izobraževanj 
 
Težave s komunikacijo se v podjetju Simič & partnerji, d. o. o., pogosto pojavljajo 
zaradi nejasnih pričakovanj zaposlenih ali ko se pri izvajanju izobraževanj 
predavatelji ne posvetijo ciljni skupini. Komunikacija pri tovrstnem delu mora biti 
jasna, saj gre za področje, na katerem tudi male razlike v znanju igrajo pomembno 
vlogo. Težave s komunikacijo v podjetju Simič & partnerji, d. o. o., rešujejo skozi 
neposreden dialog, saj želijo na ta način povečati učinkovitost naknadnega prenosa 
znanja v prakso. 
 
Uspešnost je regulator, ki balansira med učinkovitim prenosom znanja s strani 
izvajalca in aktivno udeležbo in posnemanjem znanja v praksi s strani udeležencev. 
Če znanje ni pravilno preneseno, se ne more uspešno uporabiti v delovnem okolju. 
Komunikacija je v vseh sferah sodelovanja ključna, saj se sam pretok 
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sporazumevanja vodi skoznjo. Ugotovitve kažejo, da je za podjetje Simič & partnerji, 
d. o. o., pomembno, da izvedbo izobraževanj usklajuje z dejanskimi potrebami 
delovnega okolja. To zahteva aktivno vključevanje udeležencev, ki morajo izraziti 
svoje potrebe in opisati težave, s katerimi se srečujejo pri delu. 
 
Komunikacija je bistven dejavnik za vzpostavitev kakovostnih medsebojnih 
odnosov. Zato smo v nadaljevanju (Slika 5.3) raziskali tudi njene izzive, ki smo jih 
zaznali v delovnem okolju. Izzivi so povezani s pričakovanji, predznanjem, 
interaktivnostjo in komunikacijo. Posledice so poglobljene, saj je komunikacija 
osnova za učinkovitost pri delu in prilagajanje. Velikokrat je komunikacija pogoj za 
dokončanje dela v poklicih, ki so ekstrovertno naravnani. 

 
 

Slika 5.3: Konceptualna shema komunikacijskih vrzeli in posledic 
 
Na podlagi ugotovitev iz slike 5.3 smo pripravili ustrezne ukrepe za učinkovitejšo 
komunikacijo v procesu izobraževanja zaposlenih. Poudarek je na odprti in 
večkanalni komunikaciji. Pomembno vlogo ima v tem kontekstu tudi vodstvo, ki 
mora biti usmerjeno v prepoznavanje in zadovoljevanje potreb zaposlenih ob 
hkratnem uresničevanju ciljev podjetja. Izvajalci izobraževanj pa morajo upoštevati, 
da udeleženci nimajo enakega predznanja, zato morajo temu ustrezno prilagoditi 
način in zahtevnost svoje razlage. 
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Slika 5.4: Pregled ukrepov za krepitev komunikacije v delovnem okolju 
 
RV3 je bilo usmerjeno v proučevanje vpliva, ki ga ima digitalna tehnologija na 
kakovost in učinkovitost izobraževanja zaposlenih. Iz intervjuja smo izvedeli, da ima 
digitalizacija pomembno vlogo, še posebej z vidika fleksibilnosti in dostopnosti. 
Izvedba v živo je še vedno najboljša izbira, če se osredotočimo na osebni stik, vendar 
digitalizacija prinaša številne druge prednosti, povezane predvsem z zajemanjem 
širšega kroga udeležencev. 
 
Kakovost pri tem ni ključni pojem, saj z digitalizacijo ne moremo garantirati 
uspešnosti izvajanja izobraževanja skozi vse dejavnike vpliva. Uspešnost predavanj 
je še vedno odvisna od načina podajanja znanja s strani predavatelja in vsebine, ki 
zajema delovno področje. V podjetju Simič & partnerji, d. o. o., uporabljajo številne 
digitalne rešitve pri načrtovanju in izvajanju izobraževanj, kot so Google Meet, MS 
Teams in Zoom, ter jih kombinirajo z različnimi drugimi podpornimi orodji, kot so 
Canva ali M365 Copilot in drugi. 
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Zaposleni velikokrat digitalizacijo doživljajo kot učinkovito rešitev za usklajevanje 
med časovnimi obveznostmi, saj kot taka omogoča dostopnost od kjerkoli in 
kadarkoli. Iz intervjuja smo ugotovili, da se je toleranca za nejasne in predolge razlage 
zmanjšala. Uspešnost digitalnih oblik izobraževanja v podjetju Simič & partnerji, 
d. o. o., merijo skozi odzive udeležencev in končno razumevanje snovi. 
 
Aktivna udeležba zaposlenih na predavanjih je nujna, saj z njo zagotavljamo 
vključenost, ki povečuje uspešnost pri implementaciji znanja. Pogosto je informacij 
pri predavanjih preveč, kar lahko vpliva na osredotočenost udeležencev. Filtracija 
bistvenega vključno z osredotočenostjo je kombinacija, ki omogoča hitrejšo pot do 
reševanja problematike iz teorije v prakso. Ugotavljamo, da digitalizacija lahko 
pripomore k lažjemu organiziranju predavanj, vendar ni edini element, ki vpliva na 
kakovost in učinkovitost izobraževanja. 
 
Slika 5.5 prikazuje pregled izzivov in posledic, ki se pojavljajo pri vključevanju 
digitalizacije v delovno okolje. Digitalizacija in komunikacija sta tesno povezani, 
vendar uporaba informacijsko-komunikacijske tehnologije pogosto prinaša izzive, 
povezane z jasnostjo in razumljivostjo sporočil. Pomemben izziv predstavlja tudi 
prilagajanje informacij različnim ravnem digitalnih kompetenc posameznikov, saj te 
vplivajo na razumevanje in učinkovito uporabo digitalnih rešitev. 
 

 
Slika 5.5: Analiza vpliva digitalizacije na delovne procese 

 
Na osnovi identificiranih izzivov in posledic smo razvili ukrepe za razvoj kakovostne 
digitalizacije izobraževanja (Slika 5.6). Poudarek je na prilagajanju digitalnih vsebin 
posamezniku skozi personalizacijo, oblikovanje, strukturiranje in filtriranje. Celoten 
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koncept je zasnovan na uporabniku prijaznim pristopom k digitalnemu 
izobraževanju. 
 

 
 

Slika 5.6: Shema izboljšav digitalnih učnih vsebin 
 
RV4 se je nanašalo na zaznano avtoriteto izvajalcev in njenega vpliva na kakovost 
izobraževanja zaposlenih. V podjetju Simič & partnerji, d. o. o., pojasnjujejo, da 
morajo biti predavatelji vključeni v davčno prakso kot udeleženci zakonodajnih 
razprav, avtorji strokovnih mnenj ali kot svetovalci. Področje delovanja se hitro 
spreminja zaradi zakonodaje, zato lahko teorijo razumemo kot nujo, ne pa kot 
prakso. 
 
Praktične izkušnje predavatelja so ključne, saj udeleženci izobraževanj v podjetju 
Simič & partnerji, d. o. o., niso začetniki, ampak strokovnjaki, ki se vsakodnevno 
srečujejo z različnimi vprašanji, ki včasih lahko presegajo togo razlago zakonodaje. 
Zakon je definiran, vendar ga morajo svetovalci povezovati skladno z obravnavanim 
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primerom in v zvezi s tem tudi opozoriti na številne pasti, ki lahko doletijo 
posameznika pri tem. 
 
Predavatelj mora imeti po mnenju intervjuvanke izkušnje iz prakse in poglobljeno 
strokovno znanje, vključno s sposobnostjo jasnega komuniciranja za lažji prenos 
lastnega znanja drugim. Navaja tudi kredibilnost, saj je ta pomembna pri 
razumevanju kompleksnih sistemov s strani udeležencev in zavzemanja stališča na 
ravni predavatelja. Zaupanje je tesno povezano s kredibilnostjo izvajalca, saj lahko 
udeleženci, ki ne zaznavajo njegove strokovne avtoritete, predavanje razumejo kot 
nepotrebno. To lahko negativno vpliva na zaznano učinkovitost izobraževanja in 
zmanjša upravičenost vloženih sredstev. 
 
Velikokrat se v praksi pojavlja problem teoretičnih izhodišč. Predavatelji se vse več 
posvečajo sklicevanju na literaturo kot reševanju dejanske problematike. V podjetju 
Simič & partnerji, d. o. o., se izzivi pojavljajo predvsem zaradi kompleksnosti 
obravnavanih tem, pri katerih je ključnega pomena njihova jasna in razumljiva 
predstavitev. Kakovost izobraževanja zaposlenih je v veliki meri odvisna od 
strokovne avtoritete predavatelja, ki mora znati svoje praktične in teoretične izkušnje 
ustrezno povezati s predznanjem udeležencev ter s težavami, s katerimi se srečujejo 
pri svojem delu. 
 

 
 

Slika 5.7: Vpliv strokovne avtoritete na vključevanje in razumevanje zaposlenih 
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Na sliki 5.7 je prikazan pregled izzivov in posledic, povezanih z avtoriteto izvajalcev 
v procesu izobraževanja zaposlenih na delovnem mestu. Iz prikazanih povezav lahko 
razberemo, da ima način izvedbe izobraževanja pomemben vpliv na učinkovitost 
prenosa znanja v prakso. Posebno vlogo ima tukaj izvajalec izobraževanja, saj je on 
eden od ključnih dejavnikov, ki korigira odnose sodelujočih. 
 
Slika 5.8 prikazuje ključne ukrepe za krepitev avtoritete izvajalcev izobraževanj v 
delovnem okolju. Prikazani ukrepi vplivajo na večjo motivacijo zaposlenih za 
izobraževanje in boljšo komunikacijo med vsemi deležniki, ki so povezani v 
izobraževalni proces. Zaradi teh dveh dejavnikov je prenos znanja v prakso 
učinkovitejši. Vloga izvajalca je prav tako pomembna pri oblikovanju pozitivnega 
učnega okolja. 
 

 
 

Slika 5.8: Ukrepi za krepitev avtoritete izvajalca izobraževanja 
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6 Zaključek 
 
Simič & partnerji, d. o. o., je podjetje z dolgoletno tradicijo, saj njegove korenine 
segajo v leto 1989. Njihove dejavnosti so povezane z davčnim svetovanjem in 
računovodstvom, kar nakazuje na pomembnost podjetja v slovenskem poslovnem 
prostoru. Njihovo delovanje zagotavlja podporo številnim posameznikom in 
podjetjem pri specifičnih vprašanjih obravnavanega področja. 
 
Ker je delovanje zaposlenih v tem podjetju odvisno od zakonodaje, morajo 
zaposlene vnovično izobraževati specializirani strokovnjaki z dolgoletnimi 
izkušnjami. Težave v delovnem okolju Simič & partnerji, d. o. o., se pogosto 
pojavljajo pri izvedbi izobraževanj, katerih kakovost je lahko vprašljiva zaradi 
neustreznih prilagoditev vsebine zaposlenim. Na podlagi tega lahko pogosto 
naletimo na razkorak med teoretičnimi znanji izvajalcev izobraževanja in praktičnim 
delom udeležencev – zaposlenih v podjetju. 
 
Čeprav so tovrstna izobraževanja draga zaradi specifičnosti dejavnosti, se moramo 
zavedati, da so pri zaposlenih nujna za njihov razvoj in napredek. Vodstvo mora 
posebno pozornost nameniti kakovosti izobraževanj, da bi lahko zadovoljilo svoje 
specifične potrebe in učinkovito implementiralo pridobljeno znanje v delovno 
okolje. Težave pogosto nastajajo skozi leta, ko dolgoročni neizpolnjeni cilji lahko 
vplivajo na stabilnost samega podjetja. 
 
Izobražen kader je ključen za uspeh podjetja, pri čemer ne smemo zanemariti potreb 
in pričakovanj zaposlenih. Zadovoljstvo zaposlenih predstavlja pomemben pogoj za 
uspešno poslovanje in lahko pomembno prispeva k doseganju boljših poslovnih 
rezultatov. Vodstvo mora prepoznati, katera izobraževanja zaposleni potrebujejo, 
ter na tej podlagi izbrati ustrezne ponudnike, ki lahko zagotovijo kakovostne 
programe in učinkovito naslovijo njihove aktualne potrebe. 
 
Pripravili smo pregled teoretičnih izhodišč, v okviru katerega smo obravnavali štiri 
ključne pojme, povezane z raziskovalno problematiko: empatijo, komunikacijo, 
avtoriteto in digitalizacijo. V nadaljevanju smo pripravili intervju in ga izvedli s Petro 
Zidar. Na podlagi pridobljenih odgovorov smo odgovorili na zastavljena 
raziskovalna vprašanja in oblikovali priporočila za izboljšave v delovnem okolju, ki 
smo jih vizualno predstavili s pomočjo orodja Canva. 
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Empatija je dejavnik, ki pomembno prispeva k usklajevanju med pričakovanji 
zaposlenih in dejanskim stanjem v podjetju. Izvajalci predavanj morajo zadovoljiti 
potrebe zaposlenih, da bi lahko ti reševali težave v praksi. Uspešnost izobraževalnega 
procesa je odvisna od številnih dejavnikov, med drugim tudi od komunikacije. 
Dvosmerna komunikacija je izjemno pomembna, saj z vključevanjem vseh 
udeležencev zagotavljamo lažji prenos znanja in jasne povratne informacije, ki lahko 
vodstvu pomagajo pri izbiri novih izobraževanj. 
 
Digitalna tehnologija lahko olajša proces dela in izobraževanja, če je pravilno 
uporabljena. Lahko jo razumemo kot vmesnik med predavateljem in udeleženci 
izobraževanja. Ima številne prednosti, ki so pogosto povezane prihrankom stroškov 
in časovno omejenostjo. Trdimo, da imajo digitalne tehnologije določen vpliv na 
kakovost in učinkovitost izobraževanja zaposlenih, vendar še vedno zagovarjamo 
osebni stik, pri katerem lažje prepoznamo odtujenost udeležencev in njihove 
pomisleke. 
 
Avtoriteta vpliva na kakovost izobraževanja zaposlenih skozi jasno vlogo 
predavatelja kot osrednje strokovne osebe v procesu izobraževanja. Predavatelj 
mora imeti pri predavanju specifičnih tem za določeno dejavnost dovolj strokovnega 
znanja in izkušenj, ki vplivajo na zagotavljanje verodostojnosti podanih informacij. 
Predlagamo, da se v prihodnje v delovnem okolju podjetja Simič & partnerji, d. o. o., 
celovito analizirajo vsi dejavniki, ki vplivajo na obravnavano problematiko, ter 
postopno implementirajo predlagani ukrepi, vključno z oblikovanim modelom, z 
namenom odpravljanja ugotovljenih vrzeli. 
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